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Abstract‐Culture and  leadership  is one of the  important elements  in company  life, because  it can make a significant 
contribution to the success or failure of an organization. In every company process there is a system that is not visible, 
but  its  existence  makes  the  company  different  from  others.  The  system  is  the  organizational  culture  that  is  a 
characteristic  that  describes  the  characteristics  of  the  company,  because  the  organizational  culture  has  a  very 
important meaning that is used as a tool to achieve its goals. Thus with has organizational culture of high quality it 
will company sustain and compete with the other new companies. This final project is to analyze the organizational 
culture  and  leadership  style  in  RST  Company.  The  model  used  to  assess  the  organizational  culture  is  the 
Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) by Cameron & Quinn. This model has four cultural types (clan, 
adhocracy, market, and hierarchy) and of the four cultural has 6 dimensions (dominant characteristic, organizational 
leadership,  management  of  employee,  organizational  glue,  strategic  emphases,  and  criteria  for  success).  While 
leadership style using transformational and transactional model and counted with  frequency analysis.  In collecting 
the data,  the sample used  is 33 people by distributing questionnaires. The  results of  this  research  is  the dominant 





Currently, Moslem  fashion  business  is  developed  rapidly  in  Indonesia, which  has  been  received  the 














Based  on  (Robbins,  2003)  a  strong  cultures  have  greater  impact  and  influence  on  the  employee 
behavior because the high degree of shared and intensity creates an internal climate of high behavioral 










In the everyday  life of people  is  inseparable  from cultural. Cultural created by  the society concerned, 
both within the family, organization, business or nation. Culture distinguishes one society with another 
society in how to interact complete a job. Culture binds members of society group into one unified view 
of  creating  uniformity  behave  or  act.  As  time  went  on,  the  culture  must  have  been  formed  in  the 
organization and can feel the benefits in contributing to overall organizational effectiveness. (Hofstede, 
1994)  defines  culture  as  “the  collective  programming  of  the  human  mind  that  distinguishes  the 
members of one human group  from  those of another.” Culture  is an enduring,  slow  to change, core 
characteristic  of  organizations;  climate,  because  it  is  based  on  attitudes,  can  change  quickly  and 
dramatically.   Culture refers to  implicit, often  indiscernible aspects of organizations; climate refers to 
more  overt,  observable  attributes  of  organizations.    Culture  includes  core  values  and  consensual 
interpretations  about  how  things  are,  climate  includes  individualistic  perspectives  that  are modified 
frequently as situations change and new information is encountered. 
 
Organizational culture  is a pattern of shared basic assumptions that the group  learned as  it solved  its 
problems of external adaptation and internal integration that has worked well enough to be considered 
valid and,  therefore,  to be  taught  to new members as  the correct way  to perceive,  think, and  feel  in 
relation  to  those problems  (Schein, 1992:12). The Competing Values Framework has proven  to be a 
helpful framework for assessing and profiling the dominant cultures of organizations because  it helps 
individuals  identify the underlying cultural dynamics that exist  in their organizations.    It helps to raise 
consciousness of cultural attributes.   This  framework was developed  in  the early 1980s as a  result of 





a  focus  on  stability,  order,  and  control.  The  second  dimension  differentiates  a  focus  on  an  internal 
orientation, integration, and unity from a focus on an external orientation, differentiation, and rivalry.  
That  is  some  organizations  are  effective  because  they  have  harmonious  internal  characteristics, 
whereas others are effective because they focus on interacting or competing with others outside their 
boundaries. This dimension  ranges  from organizational cohesion and consonance on  the one end  to 
organizational separation and  independence on  the other. Together  these  two dimensions  form  four 




core values are used  for  forming  judgments and  taking  action  (Beyer & Cameron,  1997; Cameron & 
Ettington, 1988; Lawrence & Nohria, 2002; Mitroff, 1983; Wilber, 2000).  Hence, they describe some of 
the  fundamental  underlying  dimensions  that  comprise  organizational  culture  (Cameron  &  Quinn, 
1999). 
Organizations  tend  to develop a dominant orientation and value set—or organizational culture—over 













































































































































































































































































































what  people  do.  The  leaders  pride  themselves  on  being  good  coordinators  and  organizers who  are 
efficiency minded. Maintaining a smooth‐running organization is most critical. Formal rules and policies 
hold  the  organization  together.  The  long‐term  concern  is  stability  and  performance  with  efficient, 
smooth operations. Success  is defined  in  terms of dependable delivery,  smooth  scheduling  and  low 
cost. The management of employees is concerned with secure employment and predictability. 
Leadership  is the process of  influencing others and the process of facilitating  individual and collective 








be achieved as expected by  the organization. Transformational  leader who give  inspire  to all 
























Based on  (Bass,  1995)  in Sudarmadi  thesis 2007 explain  that  transactional  leader works within  their 
organizational  culture  and  nurturing  roles,  procedures,  and  consistent  norm.  Purely  transactional 
culture  focuses  on  all  things  in  relation  to  explicit  and  implicit  contractual  relationship.  All  work 
assignments are explicitly indicated by the condition of the employee, the codes regularly and benefit 
structure.  Commitment  and  the  organization  ability  to  provide  reward  member  is  the  same. 








and  Avolio,  1993  and  1994).  Based  on  (Brewer,  1993)  in  Sudarmadi  thesis,  2007  explain  than  the 
bureaucratic  work  environment  often  appear  in  negative  commitment,  otherwise  supportive  work 
environment appear commitment in greater involvement. Innovation level and risk‐taking may be very 





This  research  using  quantitative  method  that  is  questionnaire.  The  questionnaire  is  used  is 
Organizational  Culture  Assessment  Instrument  (OCAI)  and  leadership  style.  This  questionnaire  is 
instrument to assess organizational culture and the reason use  it because  it  is very useful  in reflecting 














































































































































































































































































































































taking,  innovative,  freedom,  innovation, and uniqueness. Third  is adhocracy  culture which has  score 
(24.723%)  and  has  characteristic  as  competitive,  achievement  oriented,  nonsense  aggressive,  result 
oriented, goal accomplishment, winning in the market place, and outpacing the competition. Fourth is 
hierarchy  culture which has  score  (19.512%)  and has  characteristic  as  follows  controlled,  structured, 
coordinating,  organizing,  efficiency  oriented,  security,  conformity,  predictability,  format  rules  and 
policies, permanence, stability, dependable, efficient, and low cost. 
Based  on  explanation  above,  so  dominant  culture  in  RST  Company  is  clan, market,  and  adhocracy 
culture and according to graph of OCAI that RST is Company internally focus (what important for RST 
and how do it want to work). This can bee seen of RST corporate culture on statement employee focus 
that RST very caring and prioritizes  its employee. On of  its mentoring each week  for  them with  the 




lifestyle,  and  so  on.  So  it  can  influence  the  company  to  adapt  globalization,  in  this  case  is  RST 
Company. When  related with environmental changes,  the organizational culture should be applied  is 























Therefore,  the  current  dominant  culture  in RST  (clan, market,  and  adhocracy)  is  suit,  because  as  a 
Moslem fashion company must be competitive and win the market. They are very good because RST 
Company  became  has  two  of  organization’s  culture  both  internally  and  externally.  So,  it  can  be 
competitiveness  for RST  in market  competition  in  the world.  Then  the  dominant  culture  is  fit with 
corporate  and  core  value  that  create  by  RST  Company,  its  mean  that  what  is  desired  by  top 
management RST Company has been delivered to  its employee, because  it  is suit with the perceived 
perception of employees. Then the  result of six dimension of OCAI describe that clan culture  is most 


















































































































































































































































































From  the  three  dominant  cultures,  found  a  correlation  between  each  characteristic,  except  in  the 
market  culture. The  core  of  clan  and  adhocracy  culture  is  emphasized  in  the  atmosphere  like  a big 
family that priority of human development  in the success criteria, and also give priority to  innovation 







mission,  personal  attention,  guidance,  and  advice)  of  transformational  leadership  style.  This 
characteristics  have main  similarity  that RST management wants  to  nearer with  employee  as  a  big 
family. Second is (loyalty, mutual trust, human development, high trust, openness) of clan culture with 
(get the trust and respect of employee) of transformational leadership. Third is (development of human 
resource, teamwork, and concern  for people) with make a pride of  transformational  leadership style. 




and  to develop  them. So  from  leadership  style can  influence  toward organizational culture, because 
based  on Bass  (1998)  in Yuliana  (2010)  research  explain  that  according  to Bass  research  found  that 











fourth  rank with  range  75%‐100%.  Its mean  the  respondent  strongly agree and  feel  that  top 
management has transformational  leadership style. Then  it  is fit with RST because to support 






value  and  corporate  culture  of  it.  Then,  the  top  management  should  rising  market  and  adhocracy 
culture  in  corporate  to  be  balanced with  clan  culture,  because  externally  focus  is  important  too.  In 














the desire design and  there  is  feedback of existing design  to be developed. Therefore RST Company 
can modify its product based on consumer demand. 
1. RST  management  should  increase  transformational  leadership  style  the  results  of 
questionnaire strongly agree and transactional too because the differentiation  is very  low.  Its 
mean  that  positive  perception  of  employee  toward  RST  management  and  to  be  comfort 
between top management and employee, then can  influence toward to rising performance of 
the  company.  Therefore,  transformational  and  transactional  leadership  style  has  correlation 
with organizational culture. 
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